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Disclaimer

De documenten van het UnlockEquality-project bevatten verwijzingen en links naar externe websites, waaronder (maar niet beperkt tot) bronnen over wetgeving van de Europese Unie, beleidsdocumenten, richtsnoeren, publicaties en overige informatie van derden. Deze links worden uitsluitend ter informatie en voor het gemak aangeboden. De Erasmus+-consortiumpartners van het UnlockEquality-project zijn geen eigenaar van de inhoud van externe websites en hebben daar geen controle over, houden er geen toezicht op en onderschrijven deze niet; zij kunnen de juistheid, volledigheid, relevantie, rechtmatigheid, actualiteit, toegankelijkheid of blijvende beschikbaarheid van de daarop aangetroffen informatie niet garanderen. De consortiumpartners kunnen niet aansprakelijk worden gesteld voor verlies, schade, ongemak of gevolgen die direct of indirect voortvloeien uit het gebruik van externe websites, inhoud van derden, verdere links op die websites, downloadbaar materiaal, technische fouten, virussen, malware of andere schadelijke componenten.
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[bookmark: _Toc228876012]3.1 Wervingspraktijken

3.1.1.1 Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep
Richtlijn 2006/54/EG consolideert en versterkt de EU-wetgeving over gendergelijkheid op de arbeidsmarkt. De richtlijn verbiedt expliciet zowel directe als indirecte discriminatie op grond van geslacht gedurende de hele arbeidsrelatie, inclusief werving, selectie, sollicitatieprocedures en aannamebeslissingen. De richtlijn behandelt ook intimidatie, seksuele intimidatie en discriminerende praktijken die verband houden met zwangerschap en moederschap.
3.1.1.2 Verband met het wervingsbeleid van organisaties
Deze richtlijn ondersteunt en vereist direct de volgende wervingspraktijken:
· Genderneutrale functiebeschrijvingen: Het verbod op indirecte discriminatie verplicht werkgevers gendergecodeerde taal te vermijden die sollicitanten van een bepaald gender kan ontmoedigen.
· Gemengd samengestelde en inclusieve selectiepanels: Deze zorgen voor evenwichtige besluitvorming en verminderen structurele vooringenomenheid in de uitkomsten van de werving.
· Gestandaardiseerde, vooroordeelvrije sollicitatievragen: Deze sluiten aan bij het beginsel van gelijke behandeling doordat alle kandidaten aan dezelfde criteria worden getoetst.
· Verbod op vragen over zwangerschap, gezinsplanning of zorgtaken: Uitdrukkelijk beschermd door de richtlijn, aangezien dergelijke vragen discriminatie op grond van zwangerschap of moederschap vormen.
· Gelijke toegang tot kansen op werk: Wervingsprocedures mogen in geen enkele fase van de selectie structurele barrières opwerpen die vrouwen of mannen benadelen.
Het wervingsbeleid van organisaties moet daarom expliciet verwijzen naar gendergelijkheid, discriminerende vragen verbieden en inclusief taalgebruik en een evenwichtige samenstelling van selectiepanels voorschrijven.
3.1.1.3 Officiële EU-referentie 
Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

3.1.2.1 Richtlijn 2000/78/EG van de Raad tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep
Richtlijn 2000/78/EG stelt een uitgebreid kader vast dat discriminatie in arbeid en beroep op grond van seksuele geaardheid, godsdienst of overtuiging, handicap en leeftijd verbiedt. De richtlijn geldt expliciet voor werving, selectiecriteria, voorwaarden voor sollicitatiegesprekken en toegang tot werk.
3.1.2.2 Verband met het wervingsbeleid van organisaties
Deze richtlijn vormt de basis voor inclusieve wervingspraktijken die verder gaan dan geslacht, en ondersteunt direct:
· Duidelijke inclusieverklaringen voor LGBTQ+ en genderdiverse sollicitanten: Seksuele geaardheid is een beschermde grond en vereist expliciete non-discriminatiegaranties in wervingsmateriaal.
· Consistente en objectieve sollicitatievragen: Deze voorkomen discriminerende aannames met betrekking tot overtuiging, leeftijd, handicap of identiteit.
· Inclusieve wervingspraktijken en redelijke aanpassingen: Wervingsprocessen moeten toegankelijk en eerlijk zijn voor kandidaten met een handicap of diverse behoeften.
· Eerlijkheid op meerdere discriminatiegronden in wervingscommissies: Hoewel de richtlijn de samenstelling van panels niet voorschrijft, ondersteunt de richtlijn praktijken die door diversiteit en inclusie systemische vooringenomenheid verminderen.
Organisaties moeten deze richtlijn verwerken in het wervingsbeleid door discriminatie op alle beschermde gronden expliciet te verbieden en inclusieve verklaringen en waarborgen op te nemen in de wervingsprocedures.
3.1.2.3 Officiële EU-referentie (meertalige links)
Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 november 2000 tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep 
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32000L0078


3.2 Gelijke beloning
3.2.1.1 Richtlijn (EU) 2023/970 van het Europees Parlement en de Raad van 10 mei 2023 ter versterking van de toepassing van het beginsel van gelijke beloning van mannen en vrouwen voor gelijke of gelijkwaardige arbeid door middel van beloningstransparantie en handhavingsmechanismen 
Deze richtlijn maakt GELIJKE BELONING operationeel door werkgevers te verplichten MAATREGELEN VOOR BELONINGSTRANSPARANTIE in te voeren, waaronder: transparantie vóór indiensttreding (bekendmaking van het loon of de loonschaal), duidelijke en toegankelijke criteria voor het vaststellen van de beloning en de beloningsontwikkeling, het recht van werknemers op informatie over hun beloning, rapportage door de werkgever (waar van toepassing) en corrigerende mechanismen (gezamenlijke beloningsevaluaties en herstelmaatregelen) om ongerechtvaardigde beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen op te sporen en weg te nemen.
3.2.1.2 Verband met organisatiebeleid
Transparante salarisbanden voor alle functies: De richtlijn vereist transparantie over het “aanvangssalaris of de salarisschaal” voor sollicitanten (bijvoorbeeld in een vacaturetekst of voorafgaand aan een sollicitatiegesprek). Organisaties voeren dit doorgaans intern in via salarisbanden of salarisschalen per functieniveau.
Jaarlijkse controles op beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen: De richtlijn voert BELONINGSRAPPORTAGE in en, wanneer aan bepaalde voorwaarden is voldaan, GEZAMENLIJKE BELONINGSEVALUATIES om beloningsstructuren te evalueren en te monitoren en beloningsverschillen op te sporen. Organisaties voeren dit doorgaans uit via een jaarlijkse auditcyclus, zodat zij doorlopend voldoen aan de rapportage- en evaluatieverplichtingen.
Documentatie die beloningsbeslissingen onderbouwt: De richtlijn vereist dat werkgevers beloningsstructuren en criteria hanteren die objectief en genderneutraal zijn, zodat beloningsverschillen worden gerechtvaardigd met een gedocumenteerde, rechtmatige onderbouwing (criteria voor functiewaardering en functie-indeling, criteria voor de beloningsbepaling en criteria voor doorgroei).
Monitoring van de beloningsontwikkeling in de tijd: De richtlijn vereist expliciet dat werkgevers de criteria voor de beloningsontwikkeling (hoe werknemers naar hogere beloningsniveaus doorgroeien) gemakkelijk toegankelijk maken. Dat vraagt om gestructureerde monitoring in de tijd.
Bewijs dat onverklaarde beloningsverschillen zijn gecorrigeerd: Wanneer uit de beloningsrapportage een beloningsverschil tussen mannen en vrouwen blijkt dat aan de drempelwaarden van de richtlijn voldoet en niet wordt gerechtvaardigd door objectieve, genderneutrale criteria, voorziet de richtlijn in een GEZAMENLIJKE BELONINGSEVALUATIE en zijn corrigerende maatregelen verplicht om ongerechtvaardigde verschillen aan te pakken, waaronder het wegwerken van het verschil binnen een bepaalde termijn.
Verankering in beleid (aanbevolen interne bepalingen):
Beleid voor beloning en secundaire arbeidsvoorwaarden: “BELONINGSSTRUCTUREN MOETEN OBJECTIEF EN GENDERNEUTRAAL ZIJN; SALARISBANDEN WORDEN INTERN PER FUNCTIE EN FUNCTIENIVEAU GEPUBLICEERD.”	
Wervingsbeleid (beloningstransparantie): “VACATURETEKSTEN EN COMMUNICATIE MET KANDIDATEN MOETEN HET AANVANGSSALARIS OF DE SALARISSCHAAL VERMELDEN.”
Procedure voor het bestuur van beloning: “JAARLIJKSE EVALUATIE VAN GELIJKE BELONING (OF VAKER WAAR NODIG), MET GEDOCUMENTEERDE BESLISSINGEN EN GOEDKEURING VAN DE DIRECTIE.”
Beleid voor loopbaanontwikkeling en prestaties: “CRITERIA VOOR BELONINGSONTWIKKELING MOETEN GEPUBLICEERD EN OBJECTIEF ZIJN EN WORDEN GEMONITORD.”
Protocol voor corrigerende maatregelen: “WANNEER EEN ONGERECHTVAARDIGD BELONINGSVERSCHIL WORDT VASTGESTELD, WORDT EEN HERSTELPLAN MET TERMIJNEN UITGEVOERD EN ONDERBOUWD.”
3.2.1.3 Officiële EU-referentie 
Richtlijn (EU) 2023/970 van het Europees Parlement en de Raad van 10 mei 2023 ter versterking van de toepassing van het beginsel van gelijke beloning van mannen en vrouwen voor gelijke of gelijkwaardige arbeid door middel van beloningstransparantie en handhavingsmechanismen (Voor de EER relevante tekst)
 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32023L0970

[bookmark: _Toc228876014]3.3 Taaktoewijzing
3.3.1.1 Verdrag betreffende de werking van de Europese Unie (VWEU), artikel 157 (oud artikel 141 VEG): gelijke beloning van mannelijke en vrouwelijke werknemers voor gelijke of gelijkwaardige arbeid
Artikel 157 VWEU is de juridische basis op verdragsniveau voor GELIJKE BELONING VOOR GELIJKE OF GELIJKWAARDIGE ARBEID. Het artikel omschrijft “beloning” ruim: het gewone basis- of minimumloon en alle overige voordelen, in geld of in natura. Het verplicht de lidstaten dit beginsel toe te passen, waardoor gelijke beloning een kernverplichting is voor werkgevers en overheidsinstanties.
3.3.1.2 Verband met organisatiebeleid
Artikel 157 VWEU ondersteunt het controlepunt Gelijke beloning door de ondergrens vast te leggen waaraan de beloningssystemen van organisaties moeten voldoen:
Transparante salarisbanden voor alle functies: Hoewel artikel 157 “salarisbanden” niet als instrument voorschrijft, pleit de verplichting om gelijke beloning te waarborgen sterk voor gestructureerde beloningskaders (banden en functieniveaus), om willekeurige of discriminerende verschillen te voorkomen en objectieve consistentie aan te tonen.
Jaarlijkse controles op beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen: Artikel 157 stelt de eis aan het resultaat (gelijke beloning). Regelmatige beloningscontroles zijn een gangbaar bestuursinstrument om doorlopende naleving van die eis aan te tonen.
Documentatie die beloningsbeslissingen onderbouwt: Omdat “beloning” ruim is gedefinieerd, hebben organisaties een gedocumenteerde onderbouwing nodig voor zowel het basissalaris als de variabele componenten, om aan te tonen dat verschillen samenhangen met objectieve, functiegebonden factoren en niet met discriminatie op grond van geslacht.
Monitoring van de beloningsontwikkeling in de tijd: De verplichtingen tot gelijke beloning gelden gedurende de hele arbeidsrelatie en niet alleen bij indiensttreding. Daarom moeten doorgroei, verhogingen, promoties en variabele beloning worden gemonitord, zodat gelijke behandeling in de praktijk geborgd is.
Bewijs dat onverklaarde beloningsverschillen zijn gecorrigeerd: Wanneer ongerechtvaardigde verschillen worden vastgesteld, impliceert artikel 157 een plicht tot herstel, zodat gelijke beloning voor gelijke of gelijkwaardige arbeid weer wordt nageleefd. (De operationele handhavingsmechanismen zijn vervolgens uitgewerkt in instrumenten zoals Richtlijn (EU) 2023/970.)
3.3.1.3 Officiële EU-referentie (meertalige links)
Geconsolideerde versie van het Verdrag betreffende de werking van de Europese Unie, DERDE DEEL: HET BELEID EN INTERN OPTREDEN VAN DE UNIE
 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/ALL/?uri=CELEX:12016E157



3.3.2.1 Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)
Deze richtlijn verbiedt DIRECTE EN INDIRECTE DISCRIMINATIE OP GROND VAN GESLACHT binnen de arbeidsrelatie, inclusief ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN en TOEGANG TOT PROMOTIE. In de praktijk omvatten “arbeidsomstandigheden” ook hoe kansen, verantwoordelijkheden en het dagelijkse werk worden georganiseerd en toegewezen. Ongelijke toegang tot werk met veel zichtbaarheid, of het stelselmatig toewijzen van stereotiepe taken aan vrouwen of mannen, kan daardoor onrechtmatige discriminerende barrières en ongelijke loopbaanontwikkeling opleveren.
3.3.2.2 Verband met organisatiebeleid
De richtlijn ondersteunt het controlepunt Taaktoewijzing door te eisen dat de taakverdeling wordt behandeld als een kwestie van eerlijkheid en gelijke behandeling, en niet louter als een operationele kwestie:
Gelijke toegang tot strategische en zichtbare taken: Beleid moet objectieve, functierelevante criteria voorschrijven voor het toewijzen van werk met veel zichtbaarheid (klantpresentaties, projectleiderschap, externe vertegenwoordiging, strategische commissies). Als deze kansen onevenredig over de genders worden verdeeld, kan dat discriminatie in de ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN opleveren en ook de PROMOTIEROUTES verstoren. 
Vrouwen die niet beperkt zijn tot administratieve of ondersteunende functies: Het beleid moet verbieden dat taken op grond van gender worden toebedeeld, bijvoorbeeld notuleren, vergaderingen organiseren en interne coördinatie stelselmatig aan vrouwen toewijzen en klantgericht of technisch eigenaarschap aan mannen. Dit is een praktische maatregel om patronen te voorkomen die werken als indirecte discriminatie in de arbeidsomstandigheden en de loopbaanontwikkeling.
Mannen aangemoedigd en welkom in zorgtaken en klantgerichte taken: Het beleid moet expliciet het stigma wegnemen rond mannen in functies met zorg, relatiebeheer, front office of ondersteuning, en ervoor zorgen dat zulke taken eerlijk worden gewaardeerd en beoordeeld, zodat mannen niet worden ontmoedigd en vrouwen niet overbelast raken. Dit sluit aan bij gelijke behandeling in de verdeling van taken en kansen.
Rotatie van repetitieve taken (notuleren, evenementen organiseren, “onzichtbaar werk”): Beleid moet voorzien in een transparant rotatiesysteem met registratie, zodat repetitieve of weinig zichtbare taken eerlijk worden verdeeld over genders en functieniveaus, tenzij daar een gedocumenteerde objectieve operationele reden voor is. Dit is een aantoonbare nalevingsmaatregel voor eerlijke arbeidsomstandigheden.
3.3.2.3 Officiële EU-referentielinks 
Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054


3.3.3.1 Europees Instituut voor gendergelijkheid (EIGE), Gendergelijkheidswoordenlijst en thesaurus (werkgerelateerde begrippen die ten grondslag liggen aan segregatie op de werkplek): “arbeidsverdeling”, “horizontale segregatie”, “verticale segregatie”
De richtsnoeren van EIGE beschrijven de mechanismen die gendergebonden taaktoewijzing doorgaans aandrijven:
Arbeidsverdeling: hoe taken worden verdeeld en gestructureerd, sterk verbonden met genderstereotypen en zorgtaken. 
Horizontale segregatie: concentratie van vrouwen en mannen in verschillende beroepen/sectoren (op werkplekniveau: “wie krijgt welk type werk”). 
Verticale segregatie: concentratie van vrouwen en mannen in verschillende niveaus van verantwoordelijkheid en prestige (op werkplekniveau: “wie krijgt de taken met veel zichtbaarheid en loopbaanversnelling”). EIGE vat ook samen dat gendersegregatie stereotypen versterkt en de toegang tot bepaalde banen en verantwoordelijkheden beperkt. 
3.3.3.2 Verband met organisatiebeleid
Het kader van EIGE levert een nauwkeurige beleidsonderbouwing en terminologie voor de controles bij Taaktoewijzing:
Gelijke toegang tot strategische en zichtbare taken: Dit raakt direct aan VERTICALE SEGREGATIE: toegang tot taken met veel prestige en veel verantwoordelijkheid (klantpresentaties, leiding geven aan strategische werkstromen, de organisatie vertegenwoordigen) moet volgens objectieve criteria worden toegewezen en worden gemonitord om structurele ondervertegenwoordiging te voorkomen. 
Vrouwen die niet beperkt zijn tot administratieve of ondersteunende functies: Dit raakt aan HORIZONTALE SEGREGATIE en ARBEIDSVERDELING: het clusteren van taken in “ondersteunend of administratief” tegenover “strategisch, technisch of leidinggevend” moet worden behandeld als een meetbaar segregatierisico binnen teams, en niet alleen tussen beroepen. 
Mannen aangemoedigd en welkom in zorgtaken en klantgerichte taken: Dit pakt HORIZONTALE SEGREGATIE en ARBEIDSVERDELING aan door stereotypen rond “vrouwenwerk” (zorg, ondersteunend werk met veel contact) actief te doorbreken en door deelname te normaliseren en mee te wegen in de prestatiebeoordeling. 
Rotatie van repetitieve taken (notuleren, evenementen organiseren): Dit is een bestuurlijk antwoord op gendergebonden ARBEIDSVERDELING. Een rooster met registratie is een operationele maatregel die voorkomt dat “onzichtbaar werk” stelselmatig bij één gender of één groep terechtkomt.
Beleidsmechanismen die doorgaans uit deze richtsnoeren volgen (direct toepasbaar):
Een schriftelijke norm voor taaktoewijzing (objectieve criteria, aandacht voor ontwikkelwaarde, transparantie).
Een rotatieprotocol voor repetitieve en onzichtbare taken (notuleren, evenementen, interne coördinatie).
Een kwartaalevaluatie van de taakverdeling (naar gender en functieniveau) die is ingebed in de HR- en directierapportage.
De eis dat opdrachten met veel zichtbaarheid worden vastgelegd als ontwikkelkansen en niet als ad-hocgunsten.
3.3.3.3 EU-referentierapport van 2 december 2025 (Engels)
https://eige.europa.eu/publications-resources/publications/gender-equality-index-2025-sharper-data-changing-world?language_content_entity=en
Op basis van 27 zorgvuldig geselecteerde indicatoren sluit de Gendergelijkheidsindex 2025 aan bij belangrijk EU-beleid voor gendergelijkheid en speelt direct in op de behoeften van beleidsmakers. De index biedt een krachtig instrument om te onderzoeken en te vergelijken hoe ongelijkheden ons leven op het werk, thuis of in het openbare leven beïnvloeden, en om actie te stimuleren voor een gelijker Europa.

3.4 Promotie en leiderschapsontwikkeling
3.4.1.1 Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep 
Richtlijn 2006/54/EG vereist GELIJKE BEHANDELING tussen vrouwen en mannen gedurende de hele arbeidsrelatie, inclusief TOEGANG TOT PROMOTIE en BEROEPSOPLEIDING (waaronder door de werkgever aangeboden ontwikkelings- en doorgroeitrajecten). De richtlijn verbiedt zowel DIRECTE als INDIRECTE DISCRIMINATIE die kan ontstaan door onduidelijke criteria, bevooroordeelde besluitvorming of ongelijke toegang tot loopbaankansen. 
3.4.1.2 Verband met organisatiebeleid
Deze richtlijn ondersteunt het controlepunt Promotie en leiderschapsontwikkeling door “eerlijke promotie” om te zetten in een nalevingsvereiste die met gestructureerde processen moet worden aangetoond:
Duidelijke schriftelijke promotiecriteria: Om directe en indirecte discriminatie bij de toegang tot promotie te voorkomen, moeten organisaties SCHRIFTELIJKE, FUNCTIEGEBONDEN PROMOTIECRITERIA invoeren, intern publiceren en consequent toepassen. Dit beperkt discretionaire besluitvorming die vooringenomenheid en ongelijke uitkomsten kan vastleggen. 
Gelijke toegang tot leidinggevende functies en professionele ontwikkeling: Omdat de richtlijn de toegang tot beroepsopleiding en promotie dekt, moet het organisatiebeleid GELIJKE GESCHIKTHEID EN TOEGANG waarborgen tot leiderschapsprogramma's, uitdagende opdrachten, detacheringen en gefinancierde trainingen, ondersteund door transparante selectieregels en gedocumenteerde beslissingen. 
Mentorprogramma's voor ondervertegenwoordigde groepen: Hoewel de richtlijn geen “mentoringrichtlijn” is, is mentorschap een breed aanvaarde organisatorische maatregel om gelijke toegang in de praktijk te waarborgen, vooral wanneer ondervertegenwoordiging op structurele barrières wijst. Een aanpak die aan de richtlijn voldoet, omschrijft transparant wie voor mentorschap in aanmerking komt en hoe de selectie verloopt, en zorgt dat het aanbod eerlijk is en geen enkel gender uitsluit. 
Promotiepanels evenwichtig naar gender en expertise: Het beginsel van gelijke behandeling uit de richtlijn wordt in de praktijk versterkt door PROMOTIEPANELS MET EEN GEMENGDE SAMENSTELLING en gestandaardiseerde beoordeling. Die verkleinen het risico op vooringenomenheid en maken beslissingen beter verdedigbaar als ze worden aangevochten. 
Minimaal beleidsbewijs dat in de praktijk wordt verwacht (gereed voor audit):
Gepubliceerde promotiecriteria en beoordelingsrubriek.
Gedocumenteerde promotiebeslissingen (scores van het panel en schriftelijke motivering).
Registratie van de toegang tot training (deelnemers naar gender en functieniveau).
Gegevens over de samenstelling van panels (balans in gender en expertise).
Een evaluatiemechanisme voor situaties waarin patronen op mogelijke benadeling wijzen.
3.4.1.3 Officiële EU-referentielinks 
Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054


3.4.2.1 Mededeling van de Europese Commissie: “Een Unie van gelijkheid: strategie voor gendergelijkheid 2020-2025” (COM(2020) 152 definitief)
De strategie voor gendergelijkheid van de Europese Commissie legt EU-beleidsdoelen en -acties vast om gendergelijkheid te bevorderen, waaronder het doorbreken van stereotypen, het aanpakken van verschillen op de arbeidsmarkt en HET BEREIKEN VAN EEN GENDERBALANS IN DE BESLUITVORMING. Vertaald naar organisaties ondersteunt dit direct transparante promoties, gelijke toegang tot doorstroom naar leidinggevende functies en actieve maatregelen om de vertegenwoordiging in die functies te verbeteren. 
3.4.2.2 Verband met organisatiebeleid
De strategie biedt een duidelijke beleidsmatige onderbouwing en richting voor precies deze controlepunten:
Duidelijke schriftelijke promotiecriteria: De aandacht van de strategie voor structurele gelijkheid ondersteunt interne maatregelen die “informele” promotiesystemen afschaffen. Het organisatiebeleid moet GEPUBLICEERDE PROMOTIE-EISEN, vastgelegde competentiekaders en gestandaardiseerde beoordelingsdocumentatie voorschrijven.
Gelijke toegang tot leidinggevende functies en professionele ontwikkeling: De doelstelling van de strategie over besluitvorming ondersteunt interne doorstroomroutes naar leidinggevende functies die open en toegankelijk zijn. Beleidsmaatregelen omvatten doorgaans: transparante geschiktheidseisen, objectieve selectie, trainingsagenda's die voor iedereen toegankelijk zijn, en monitoring van deelname naar gender en functieniveau.
Mentorprogramma's voor ondervertegenwoordigde groepen: De nadruk van de strategie op het dichten van hardnekkige achterstanden ondersteunt gestructureerde mentoring en sponsoring als gerichte maatregel om de toegang tot leidinggevende functies te verbeteren. Het organisatiebeleid moet mentorschap vastleggen als een formeel ontwikkelinstrument met duidelijke doelen, transparante selectie en meetbare resultaten (doorstroompercentages, indicatoren voor geschiktheid voor leidinggevende functies).
Promotiepanels evenwichtig naar gender en expertise: Omdat de strategie prioriteit geeft aan een genderbalans in de besluitvorming, moet het bestuur van de organisatie eisen dat promotiepanels EVENWICHTIG ZIJN SAMENGESTELD NAAR GENDER EN EXPERTISE, ondersteund door training in het beperken van vooringenomenheid en door beoordelingsrubrieken. 
Verankering in beleid (praktische interne bepalingen):
Promotiebeleid: “PROMOTIECRITERIA WORDEN GEPUBLICEERD, ZIJN FUNCTIEGEBONDEN EN WORDEN CONSEQUENT TOEGEPAST.”
Beleid voor leiderschapsontwikkeling: “GELIJKE TOEGANG TOT LEIDERSCHAPSPROGRAMMA’S; SELECTIEBESLISSINGEN WORDEN GEDOCUMENTEERD.”
Procedure voor mentoring en sponsoring: “PROGRAMMA’s VOOR ONDERVERTEGENWOORDIGDE GROEPEN MET TRANSPARANTE GESCHIKTHEIDSEISEN EN MONITORING VAN DE RESULTATEN.”
Norm voor het bestuur van promoties: “DE SAMENSTELLING VAN HET PANEL IS EVENWICHTIG NAAR GENDER EN RELEVANTE EXPERTISE; GESTANDAARDISEERDE SCORING IS VERPLICHT.”
Monitoring: jaarlijkse evaluatie van promotieresultaten en deelname aan leiderschapstraining (naar gender en functieniveau), met corrigerende maatregelen waar onevenwicht niet wordt verklaard.
3.4.2.3 Officiële EU-referentielinks 
A) Webpagina van de Europese Commissie (strategie voor gendergelijkheid)
De Europese Commissie heeft op 7 maart 2025 de routekaart voor vrouwenrechten aangenomen. De routekaart schetst een langetermijnvisie op het bereiken van gendergelijkheid, gebaseerd op de kernbeginselen en beleidsdoelen uit de bijgevoegde Verklaring van beginselen voor een gendergelijke samenleving. De routekaart wil vrouwenrechten waarborgen en bevorderen en nieuwe uitdagingen op het gebied van gendergelijkheid aanpakken, zoals door technologie gefaciliteerde vooroordelen, discriminatie en geweld. De routekaart stelt een EU-beleidskader voor vrouwenrechten vast dat de acties van de Commissie de komende jaren stuurt, en vormt de basis voor gerichte juridische en beleidsmaatregelen in de strategie voor gendergelijkheid na 2025 en daarbuiten, en voor gendersensitief beleid in andere initiatieven van de Commissie. 
Document alleen beschikbaar in het Engels:  https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
[bookmark: _Hlk219016132]Inleiding in het Lets:  https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_lv
Inleiding in het Nederlands:    https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_nl
Inleiding in het Kroatisch: https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_hr
Inleiding in het Deens:   https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_da

B) Officiële tekst van EUR-Lex 

MEDEDELING VAN DE COMMISSIE AAN HET EUROPEES PARLEMENT, DE RAAD, HET EUROPEES ECONOMISCH EN SOCIAAL COMITÉ EN HET COMITÉ VAN DE REGIO’S: Een Unie van gelijkheid: strategie voor gendergelijkheid 2020-2025
Spaans:  https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152


[bookmark: _Toc228876016]3.5 Prestatie-evaluatie
3.5.1.1 Richtlijn (EU) 2019/1158 van het Europees Parlement en de Raad van 20 juni 2019 betreffende het evenwicht tussen werk en privéleven voor ouders en mantelzorgers en tot intrekking van Richtlijn 2010/18/EU van de Raad
Deze richtlijn stelt minimale EU-brede rechten vast op OUDERSCHAPSVERLOF, VADERSCHAPSVERLOF, ZORGVERLOF en het recht voor in aanmerking komende werknemers om FLEXIBELE WERKREGELINGEN AAN TE VRAGEN (zoals thuiswerken, flexibele roosters of verminderde uren). De richtlijn vereist ook WETTELIJKE BESCHERMING tegen discriminatie en ontslag bij het aanvragen of gebruiken van deze rechten, en beschermt het behoud van verworven rechten bij terugkeer uit verlof. 
3.5.1.2 Verband met organisatiebeleid
Deze richtlijn ondersteunt controlepunt 3.5 (Prestatie-evaluatie) door te eisen dat prestatiemanagement geen nadeel oplevert voor wie gebruikmaakt van gezinsgerelateerde rechten, en door evaluatiemodellen te versterken die uitgaan van resultaten in plaats van “aanwezigheid”:
Evaluaties gebaseerd op meetbare criteria: Omdat de richtlijn werknemers beschermt die gebruikmaken van gezinsverlof of flexibel werken, moeten prestatiesystemen worden opgebouwd rond OBJECTIEVE, FUNCTIEGEBONDEN RESULTATEN (op te leveren werk, kwaliteitsnormen, klantresultaten, doelen) in plaats van informele oordelen over aanwezigheid. Dit verkleint het risico dat werknemers die flexibiliteit benutten indirect worden benadeeld.
Geen sancties in verband met ouderlijke verplichtingen: De richtlijn vereist bescherming tegen discriminatie en ontslag bij het aanvragen of opnemen van gezinsverlof of flexibele werkregelingen. Het organisatiebeleid moet daarom expliciet vastleggen dat BEOORDELINGEN, BONUSSEN, PROMOTIEAANBEVELINGEN EN PRESTATIEVERBETERTRAJECTEN niet negatief mogen worden beïnvloed door rechtmatige verzoeken om of regelingen voor verlof of flexibel werken. 
Geen beloning voor “altijd beschikbaar” gedrag: Aangezien de richtlijn flexibel werken mogelijk maakt en beschermt wie daar gebruik van maakt, moeten werkgevers evaluatiecriteria vermijden die impliciet voortdurende beschikbaarheid, reageren buiten werktijd of een cultuur van lange werkdagen belonen. Beleid moet vastleggen dat “beschikbaarheid” geen maatstaf is voor prestatie, tenzij het een gedocumenteerd essentieel onderdeel van de functie is en consequent en evenredig wordt toegepast. 
Praktische bestuurlijke maatregelen die uit de richtlijn volgen (bewijs voor auditors): Schriftelijke regels die (a) prestatiebeoordelingen loskoppelen van rooster- en verlofregelingen, (b) leidinggevenden verplichten prestatiebewijs objectief vast te leggen, en (c) een escalatieroute bieden voor werknemers die menen benadeeld te zijn omdat zij gebruikmaakten van hun rechten op een evenwicht tussen werk en privéleven.
3.5.1.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn (EU) 2019/1158 van het Europees Parlement en de Raad van 20 juni 2019 betreffende het evenwicht tussen werk en privéleven voor ouders en mantelzorgers en tot intrekking van Richtlijn 2010/18/EU van de Raad
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32019L1158


3.5.2.1 Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)
Deze richtlijn verbiedt DIRECTE EN INDIRECTE DISCRIMINATIE OP GROND VAN GESLACHT binnen de arbeidsrelatie, inclusief WERKGELEGENHEID EN ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN (MET INBEGRIP VAN ONTSLAG). De richtlijn definieert directe en indirecte discriminatie en past het gelijkheidsbeginsel toe op de mechanismen die de uitkomsten op het werk bepalen, waaronder de criteria en praktijken waarmee werknemers worden beoordeeld.
3.5.2.2 Verband met organisatiebeleid
Richtlijn 2006/54/EG ondersteunt een vooroordeelvrij kader voor prestatiebeoordeling door te eisen dat evaluatiecriteria en uitkomsten werknemers niet benadelen op grond van geslacht (ook via stereotiepe aannames):
Evaluaties gebaseerd op meetbare criteria: De richtlijn bestrijkt ook INDIRECTE DISCRIMINATIE: “schijnbaar neutrale” beoordelingscriteria die één geslacht benadelen (bijvoorbeeld subjectieve criteria over “stijl” die ongelijk worden toegepast) en die objectief moeten worden gerechtvaardigd. Het organisatiebeleid moet daarom GESTANDAARDISEERDE, MEETBARE PRESTATIE-INDICATOREN en gedocumenteerd bewijs voor beoordelingen verplicht stellen.
Geen sancties in verband met ouderlijke verplichtingen: Waar patronen in ouderschap en zorg vrouwen onevenredig treffen, kan het bestraffen van flexibiliteit, verlof of zorggerelateerde planning bij evaluaties discriminerende uitkomsten opleveren. Het beleid moet vastleggen dat evaluaties zich richten op FUNCTIE-EISEN EN RESULTATEN, en dat afwezigheid of aangepaste roosters die wet of beleid toestaat, niet negatief mogen meewegen, tenzij die objectief samenhangen met essentiële taken en rechtmatig en consequent worden toegepast.
Geen vooringenomenheid tegen de communicatiestijl van vrouwen: Vrouwen bestraffen voor assertiviteit, of mannen belonen voor hetzelfde gedrag, is een veelvoorkomende uiting van genderstereotypering. Binnen het gelijkebehandelingskader van de richtlijn moet het organisatiebeleid voorschrijven: (a) gedrags- en competentiebeschrijvingen die functierelevant en op bewijs gebaseerd zijn, (b) kalibratie om systematische scoreverschillen tussen genders op te sporen, en (c) een bezwaar- of herbeoordelingsroute bij een vermoeden van vooringenomenheid. 
Geen beloning voor “altijd beschikbaar” gedrag: Het te zwaar laten wegen van lange “aanwezigheid” kan indirecte discriminatie op grond van geslacht opleveren wanneer het stelselmatig werknemers met zorgtaken (vaak vrouwen) benadeelt en niet noodzakelijk is voor de functie. Het beleid moet “beschikbaarheid” als prestatiefactor daarom beperken tot functies waarin die een essentiële eis is, duidelijk omschreven en objectief beoordeeld.
3.5.2.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

[bookmark: _Toc228876017]3.6 Werving en behoud van minderheidsgroepen
3.6.1.1 Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 november 2000 tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep
Deze richtlijn stelt een bindend EU-kader vast dat DIRECTE EN INDIRECTE DISCRIMINATIE in arbeid en beroep verbiedt op gronden waaronder SEKSUELE GEAARDHEID (naast godsdienst of overtuiging, handicap en leeftijd). De richtlijn geldt voor zowel de publieke als de private sector en bestrijkt TOEGANG TOT ARBEID (MET INBEGRIP VAN PROMOTIE), BEROEPSOPLEIDING, WERKGELEGENHEID EN ARBEIDSVOORWAARDEN (MET INBEGRIP VAN ONTSLAG EN BELONING). De richtlijn merkt INTIMIDATIE op beschermde gronden ook aan als een vorm van discriminatie en vereist BESCHERMING TEGEN REPRESAILLES wanneer een werknemer een klacht indient of handhaving zoekt. 
3.6.1.2 Verband met organisatiebeleid
Deze richtlijn ondersteunt de vereisten van controlepunt 3.6 als volgt:
Ondersteuningsstructuren voor minderheidsgendergroepen: Omdat intimidatie op beschermde gronden als discriminatie wordt behandeld, moet het interne beleid voorzien in stevige normen tegen intimidatie, veilige meldkanalen en een effectieve afhandeling van klachten. De bescherming tegen represailles onderbouwt expliciete clausules tegen represailles voor werknemers die zorgen uiten of aan procedures deelnemen. Deze juridische elementen rechtvaardigen en versterken formele ondersteuningsstructuren, bijvoorbeeld vertrouwelijk melden, getrainde vertrouwenspersonen en beschermde escalatieroutes. 
Retentiegegevens uitgesplitst en gemonitord: Hoewel de richtlijn geen instrument voor gegevensverzameling is, erkent de richtlijn expliciet dat indirecte discriminatie kan worden aangetoond met feiten waaruit discriminatie kan worden vermoed, waaronder statistisch bewijs in nationale procedures. Het monitoren van wervings- en retentieresultaten op relevante kenmerken, waar dat wettelijk is toegestaan en passend beveiligd, is een gangbare nalevingsmaatregel om patronen op te sporen die op discriminerende barrières kunnen wijzen.
Gelijke toegang tot training, ontwikkeling en mobiliteit: De reikwijdte van de richtlijn omvat expliciet BEROEPSOPLEIDING en toegang “op alle niveaus van de beroepshiërarchie, met inbegrip van bevorderingskansen”. Dit vereist dat het organisatiebeleid ervoor zorgt dat trainingen, ontwikkelprogramma’s, detacheringen en kansen op interne mobiliteit transparant worden aangekondigd, objectief worden beoordeeld en zonder discriminatie op grond van seksuele geaardheid beschikbaar worden gesteld. 
Belangrijke precisering bij “minderheidsgendergroepen”: Richtlijn 2000/78/EG beschermt expliciet SEKSUELE GEAARDHEID. Veel organisaties breiden hun interne non-discriminatiebepalingen uit naar GENDERIDENTITEIT EN GENDEREXPRESSIE, als onderdeel van inclusief beleid en risicobeheer en om aan te sluiten bij de bredere EU-praktijk op het gebied van gelijke behandeling. Die uitbreiding steunt doorgaans op aanvullende juridische bronnen buiten deze richtlijn.
3.6.1.3 Officiële EU-referentielinks 
Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 november 2000 tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32000L0078

3.6.2.1 Richtsnoeren van het Europees Instituut voor gendergelijkheid (EIGE) over de inclusie van genderdiverse werknemers (geselecteerde officiële EIGE-bronnen)
(EIGE-toolkit “Words Matter”, EIGE Gendergelijkheidswoordenlijst en thesaurus, en EIGE-richtsnoeren voor gendersensitieve gegevensverzameling, inclusief genderidentiteit.)
EIGE biedt operationele richtsnoeren die organisaties helpen inclusieve praktijken voor genderdiverse medewerkers in te voeren, met:
Duidelijke definities en begrippen (bijvoorbeeld GENDERIDENTITEIT, GENDEREXPRESSIE, TRANSGENDER). 
Praktische richtsnoeren over GENDERINCLUSIEF TAALGEBRUIK en communicatie, met expliciete aandacht voor het niet uitsluiten of discrimineren op grond van genderidentiteit en voor het bevorderen van waardigheid en respect. 
Richtsnoeren voor het verbeteren van de kwaliteit van gegevens over gendergelijkheid, met goede praktijken voor het verzamelen van gegevens over GESLACHT, GENDERIDENTITEIT EN OVERLAPPENDE ONGELIJKHEDEN, als basis voor monitoring op grond van bewijs. 
3.6.2.2 Verband met organisatiebeleid
De richtsnoeren van EIGE ondersteunen de controlepunten op een heel praktische manier:
Ondersteuningsstructuren voor minderheidsgendergroepen: EIGE helpt in het HR-beleid te preciseren wie eronder valt en hoe (genderidentiteit, genderexpressie, transgender, non-binair), waardoor onduidelijkheid afneemt en de uitvoering consistenter wordt. De taalrichtsnoeren van EIGE ondersteunen concrete werkplekpraktijken die in de dagelijkse bedrijfsvoering als “ondersteuningsstructuren” werken: normen voor respectvolle communicatie (inclusief voornaamwoorden), inclusieve documentsjablonen en interne communicatienormen die uitsluiting en stigma verminderen. 
Retentiegegevens uitgesplitst en gemonitord: De richtsnoeren van EIGE over gegevens onderbouwen direct de legitimiteit en de opzet van monitoring, met passende waarborgen: hoe het meten van geslacht en genderidentiteit te benaderen, en hoe meerdere discriminatiegronden mee te nemen, zodat organisaties kunnen zien waar retentieresultaten verbeteren of verslechteren na inclusiemaatregelen, bijvoorbeeld na het opzetten van steungroepen voor transgender medewerkers.
Gelijke toegang tot training, ontwikkeling en mobiliteit: De benadering van EIGE, waarin meerdere discriminatiegronden samenkomen, onderbouwt beleidseisen die ervoor zorgen dat routes voor training en mobiliteit toegankelijk zijn en inclusief worden gecommuniceerd, en dat deelname wordt bijgehouden, zodat ondervertegenwoordigde gendergroepen in de praktijk niet worden uitgesloten, ook wanneer de regels op papier neutraal lijken.
3.6.2.3 Officiële EU-referentielinks (Engels)
EIGE, Genderidentiteit (woordenlijst en thesaurus)
Engels:  https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1049?language_content_entity=en


3.6.3.1 Europese Commissie (2012), Trans- en interseksepersonen: discriminatie op grond van geslacht, genderidentiteit en genderexpressie (Europese Commissie, directoraat-generaal Justitie)
Deze thematische publicatie van de Europese Commissie legt uit dat discriminatie die transpersonen (genderidentiteit en genderexpressie) en interseksepersonen (op grond van geslachtskenmerken) treft, een complex gelijkheidsvraagstuk is, nauw verbonden met de vraag hoe rechten, erkenning en, in sommige contexten, medische en psychologische eisen historisch zijn behandeld. De publicatie biedt een geconsolideerde basis om te begrijpen hoe gelijkheidskaders discriminatie in verband met genderidentiteit, genderexpressie en geslachtskenmerken zouden moeten aanpakken. 
3.6.3.2 Verband met organisatiebeleid
Deze bron ondersteunt controlepunt 3.6 Werving en behoud van minderheidsgroepen door een duidelijke beleidsonderbouwing te geven voor formele organisatorische maatregelen in plaats van informele goede bedoelingen:
Ondersteuningsstructuren voor minderheidsgendergroepen: De aandacht van de publicatie voor discriminatie in verband met genderidentiteit en genderexpressie en met de interseksestatus onderbouwt expliciete dekking in het interne beleid en praktische ondersteuningsmechanismen, bijvoorbeeld: aangewezen HR-contactpunten, vertrouwelijke meldkanalen, regels tegen intimidatie die genderidentiteit en genderexpressie expliciet benoemen, en schriftelijke richtsnoeren voor ondersteuning op de werkplek bij transitie.
Retentiegegevens uitgesplitst en gemonitord: Omdat de publicatie discriminatie als systemisch en gelaagd beschrijft, onderbouwt de publicatie de noodzaak om resultaten (werving, verloop, promotie, toegang tot training) te monitoren, zodat patronen vroegtijdig kunnen worden opgemerkt en aangepakt. Dit sluit direct aan bij het observatiepunt “RETENTIEGEGEVENS UITGESPLITST EN GEMONITORD” (RECHTMATIG EN EVENREDIG UITGEVOERD, MET PASSENDE WAARBORGEN). 
Gelijke toegang tot training, ontwikkeling en mobiliteit: Waar discriminatie via structurele barrières werkt, volstaan “open deuren” niet voor gelijke toegang. Beleid moet ervoor zorgen dat ontwikkelkansen transparant worden aangekondigd, dat selectiecriteria objectief zijn en dat leidinggevenden verantwoordelijk zijn voor eerlijke deelname aan routes voor training en mobiliteit.
3.6.3.3 Officiële EU-referentielinks 
Alleen beschikbaar in het Engels:  https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9b338479-c1b5-4d88-a1f8-a248a19466f1


3.6.4.1 Raad van Europa (2015), Jurisprudentie van het Europees Hof voor de Rechten van de Mens over discriminatie op grond van seksuele geaardheid of genderidentiteit 
Deze publicatie van de Raad van Europa biedt een gestructureerd overzicht van de jurisprudentie van het Europees Hof voor de Rechten van de Mens die relevant is voor discriminatie op grond van seksuele geaardheid en genderidentiteit. De publicatie ordent beginselen en jurisprudentie rond verdragsrechten (bijvoorbeeld privéleven, vrijheid van vergadering, non-discriminatie) en laat zien hoe die rechten in de loop der tijd zijn uitgelegd en gehandhaafd. 
3.6.4.2 Verband met organisatiebeleid
De verplichtingen uit het EVRM binden staten onder bepaalde voorwaarden, en deze jurisprudentie is sterk van invloed op nationale rechtskaders, verwachtingen van toezichthouders en de risico’s voor werkgevers. De jurisprudentie ondersteunt de sturing bij controlepunt 3.6 als volgt:
Ondersteuningsstructuren voor minderheidsgendergroepen: De jurisprudentie van het EHRM onderstreept dat organisaties de waardigheid moeten beschermen en discriminerende behandeling op grond van seksuele geaardheid of genderidentiteit moeten voorkomen. Dat ondersteunt direct: regels tegen intimidatie, procedures voor de afhandeling van klachten, bescherming tegen represailles, training van leidinggevenden en veilige escalatieroutes, ook voor transgender medewerkers. 
Retentiegegevens uitgesplitst en gemonitord: Waar discriminatie zichtbaar wordt in patronen (een vijandige omgeving, uitsluiting, ongelijke kansen), is systematische monitoring een praktisch bestuursinstrument. Het overzicht van de jurisprudentie ondersteunt de behandeling van retentieresultaten als belangrijke indicator van de vraag of de beschermingen in de praktijk werken en niet alleen op papier staan.
Gelijke toegang tot training, ontwikkeling en mobiliteit: De artikelsgewijze behandeling van rechten en non-discriminatiebeginselen in de publicatie onderbouwt de eis dat loopbaankansen zonder vooringenomenheid of informele uitsluiting worden georganiseerd, ook voor LGBTQ+- en genderdivers personeel. 
3.6.4.3 Officiële referentielinks (alleen in het Engels)
Engels (officieel):  https://book.coe.int/en/human-rights-and-democracy/6472-case-law-of-the-european-court-of-human-rights-relating-to-discrimination-on-grounds-of-sexual-orientation-or-gender-identity.html
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[image: ]Gefinancierd door de Europese Unie. De geuite meningen en opvattingen zijn echter uitsluitend die van de auteur(s) en weerspiegelen niet noodzakelijkerwijs die van de Europese Unie of het Staatsagentschap voor Onderwijsontwikkeling van de Republiek Letland (SEDA). Noch de Europese Unie, noch de SEDA kunnen er verantwoordelijk voor worden gehouden.
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